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RESUMEN

La motivacion laboral ha pasado de tener un enfoque puramente tedrico a
convertirse en un factor determinante en el rendimiento de los trabajadores; por
esto, es necesario identificar los factores que motivan la conducta de los
colaboradores hacia el logro de los objetivos organizacionales; no obstante, la
diversidad de las personas requiere de un estudio profundo que identifique el
potencial de motivacion de cada individuo para ajustar la gestion del Talento
Humano a sus necesidades y expectativas. Por esto, el presente estudio
cuantitativo, no experimental, de tipo transversal y con un alcance descriptivo-
correlacional, tuvo como objetivo analizar el perfil motivacional de 216
empleados de cuatro empresas manufactureras de Cuenca — Ecuador. Asi, se
encontré que el perfil motivacional de los encuestados esta determinado,
principalmente, por el Logro, la Afiliacion y la Exploracion. Ademas, se
identificaron relaciones significativas entre las dimensiones del modelo y el Area,
el Género y la Edad.

Palabras Clave: Motivacion Laboral, Factores Motivacionales, Perfil
Motivacional, Empresas Manufactureras.



ABSTRACT

Work motivation has gone from a purely theoretical approach to become a determining
factor in the performance of workers. This is why it is necessary to identify the factors
that motivate the workers' behavior towards the achievement of the organizational
objectives. The diversity of people requires a deep study that identifies the motivation
potential of each individual to adjust the management of Human Talent to their needs and
expectations. This quantitative, non-experimental and cross-sectional study with a
descriptive and correlational scope aimed to analyze the motivational profile of 216
employees from four manufacturing companies in Cuenca. It was found that the
motivational profile of the respondents is determined mainly by achiecvement, affiliation
and exploration. In addition, significant relationships were identified between the

dimensions of model, area, gender and age.

Keywords: Work motivation, motivational factors, motivational profile, manufacturing

companies.
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Introduccion

En el altimo tiempo, los departamentos de Recursos Humanos han buscado maneras de
atraer al mejor personal a sus organizaciones. Sin embargo, no basta con seleccionar a las
personas mas idoneas para ocupar los cargos, también es necesario gestionar sus
competencias para obtener de ellos un desemperfio eficiente. Por esto, los encargados de
Talento Humano, tras evaluar el rendimiento de sus colaboradores, establecen recompensas
para motivar a aquellos trabajadores que han superado el nivel de desempefio esperado. No
obstante, los planes de motivacion no siempre tienen el mismo impacto sobre todas las
personas, porque cada una de ellas se motiva de manera diferente. Por esto, se requiere de
un analisis previo de la diversidad humana y de sus factores motivacionales para entender

las fuerzas que guian el comportamiento de las personas.

Por esta razén, el tema de la motivacion ha sido estudiado por varios especialistas
quienes se han basado en principios expresados en diversas teorias, para disefiar
instrumentos que puedan medir este factor; sin embargo, aunque cada uno de ellos presenta
un enfoque diferente, todos reconocen la importancia de mantener motivado, comprometido
y satisfecho al personal de la empresa (Sobeida del Carmen, Yumaira Matilde y Merys,
2016; Batista, Galvez e Hinojosa, 2010).



CAPITULO 1
1 MARCO TEORICO

1.1Del impulso a la accion: la motivacion

La motivacion puede ser entendida como el impulso que lleva a una persona a
comportarse y actuar de tal forma que, alcance las metas esperadas; o por el contrario, para
evitar algo que no desea (Atkinson, 1964; Naranjo, 2009). Asi, segin Marin y Placencia
(2017), la motivacion es un proceso en el que intervienen fuerzas que modelan los
pensamientos de las personas, para direccionar sus comportamientos hacia un objetivo

deseado.

1.2¢,Como ocurre el proceso motivacional?

La motivacion ocurre como un proceso que consta de tres fases principales: la primera,
es la activacion que determina que la persona inicie una accion; la siguiente involucra la
direccidn, que le permite al sujeto identificar qué debe hacer y de qué forma, para llegar a
su objetivo; y por dltimo, el mantenimiento, se refiere a la persistencia que la persona tenga
hasta alcanzar su meta (Batista, Galvez e Hinojosa, 2010). Sin embargo, segin Palmero,
Guerrero, Gomez, Carpi y Goyareb (2011), la motivacién es un proceso cambiante y
ciclico, en el cual tras satisfacerse una necesidad se genera otra. Por lo mismo, los autores
afirman que existen dos fases realmente importantes: por un lado esta la activacion de una
conducta y por otro, la persistencia de la persona para comportarse de tal manera que

alcance los resultados esperados.



1.3Perspectivas de la motivacion

1.3.1 Conductuales

Para comprender el concepto de motivacion, se debe tomar en cuenta diferentes
perspectivas; por una parte estd la conductual, que asegura que las recompensas externas o
los castigos son determinantes en la motivacion de las personas (Naranjo, 2009); es decir,
los reforzadores influyen para que una persona realice acciones que le acerquen hacia el
beneficio que espera obtener; mientras que, los castigos provocan que el sujeto evite
comportarse de una determinada manera que considera inadecuada y que le aleja de sus
objetivos; ademas, segun Mufioz y Ramirez (2014), los estudios recientes han demostrado
que las acciones punitivas hacen que las personas mientan o estafen para evitar ser

castigados.

Dentro de esta misma perspectiva, estan las teorias X/Y de McGregor (1960). Asi,
la X, se observa en organizaciones con un liderazgo autoritario; en las cuales, el motor
principal es la productividad por lo tanto, el papel de los jefes se centra en la vigilancia
minuciosa del desempeiio de los trabajadores para premiarlo o castigarlo. Los
colaboradores, segun esta teoria, no se involucran en temas de la empresa (Madero y
Rodriguez, 2018). Como es de esperar, estas personas reflejan dichas actitudes hacia el

exterior lo cual repercute en el servicio que brindan a los clientes (Alonso, 2013).

Sin embargo, este autor demostrd que las cosas pueden ser diferentes si se avanza
hacia la teoria Y. En esta, los trabajadores se convierten en colaboradores para alcanzar los
objetivos empresariales; ademas, se les asignan funciones que requieren de una mayor
responsabilidad sobre todo porque el desempefio depende de ellos mismos (Madero y
Rodriguez, 2018). Asi, con esta teoria el autor quiso enfatizar la importancia de las
personas dentro de las organizaciones como seres que poseen las capacidades y

potencialidades necesarias para lograr las metas propuestas (Diaz, 2013).



1.3.2 Humanistas

Por otra parte, las perspectivas humanistas, enfatizan la necesidad de la persona por elegir
sus actitudes, que le lleven hacia el reforzamiento de sus capacidades y lograr el
crecimiento personal (Naranjo, 2009). Asi, uno de los autores méas representativos de este
campo es Maslow (1943), quien clasifico las necesidades humanas en base a una jerarquia.
De esta manera, segun el autor, en la base de la piramide estan las necesidades prioritarias
para subsistir; posteriormente, surgen las necesidades de seguridad, las cuales involucran a
la estabilidad, dependencia y proteccion. Después, se encuentran las necesidades de amor y
sentido de pertenencia, en la cual el ser humano busca identificarse como ser social
aceptado por quienes lo rodean. En el cuarto escalon estan las necesidades de estima, éstas

incluyen la autovaloracion positiva y la percepcién de los demas (Santangelo, 2018).

Por altimo, en la cima de la piramide, estan las necesidades de autorrealizacion, las
mismas que se refieren al logro de los objetivos personales, que otorgan un sentido de
libertad (Naranjo, 2009). En este Gltimo escaldn surge, ademas, el sentido de trascendencia
que las personas lo alcanzan al desarrollar sus talentos y potencialidades al maximo
(Castro, 2018). Sin embargo, segin Almudena (2012), no todas las personas siguen este
mismo trayecto para llegar a la cima; es decir que, el hecho de lograr la satisfaccion de las

necesidades en cada escalon podria afectarse por razones culturales.

En base a la propuesta anterior, Clayton Alderfer (1969), desarrollé una teoria
llamada “Existencia, Relacion y Crecimiento”, la cual clasifica a las necesidades humanas
en tres categorias: en primer lugar, estan las basicas y materiales es decir, las fisiologicas y
de seguridad; en segundo lugar, se encuentran las necesidades sociales y de pertenencia; y
por ultimo, estan aquellas necesidades de reconocimiento, autoestima y autorrealizacion
(Naranjo, 2009). Segun Sierra (2013), esta teoria es mas flexible y util para aplicarla a la
motivacién debido a que no siempre se pueden satisfacer las necesidades de manera

jerarquica como Maslow (1943) lo propuso.

Otro de los autores dentro de esta perspectiva, es McClelland (1961), quien propuso
en su teoria las motivaciones de: logro, poder y afiliaciéon, las cuales guian los

comportamientos de las personas (Agut y Carrero, 2017). De esta manera, identifica que



quienes poseen motivacion de logro buscan situaciones que involucren la resolucién de
problemas, toman riesgos y pretenden ser exitosos en cada escenario en el que se
desenvuelven; por esto, este factor se relaciona con la autosuficiencia definida por Bandura
(1977), la cual se refiere al concepto que tiene la persona sobre su capacidad de dominar las
situaciones y lograr resultados positivos (de Quijano y Navarro, 2012); la siguiente
necesidad es la de poder, esta se presenta en las personas que utilizan su tiempo y su
influencia para ejercer autoridad sobre los demés; y por dltimo, se encuentra la necesidad
de afiliacion, que esta presente en quienes se preocupan por las relaciones interpersonales y

buscan obtener la aceptacion de los demas (Naranjo, 2009).

El autor de la teoria afirma que, la afiliacion y el poder son opuestos al logro; sin
embargo, al no considerar las particularidades de cada persona los criticos sugieren que, se
debe analizar que en los seres humanos puede prevalecer un determinado factor, pero que
de acuerdo a las circunstancias por las que esté atravesando, su motivacién puede cambiar
(Ocampo, 2014).

Otro de los autores que ha aportado en este campo, es Frederick Herzberg (1966),
quien cred la teoria de los dos factores. En esta, se encuentran aspectos laborales
clasificados en dos grupos: los higiénicos, como el salario, que pueden reducir la
insatisfaccion; y los motivadores, como el clima organizacional y las relaciones
interpersonales que producen satisfaccion (Fernandez, Lopez, Martin, Ortiz, Pacheco y
Rodriguez, 2014). De esta forma, si ambos factores se encuentran en equilibrio, se puede
decir que los trabajadores se encuentran motivados (Olarte, 2017); asi, se debe considerar
que la motivacion y los estimulos internos y externos al colaborador, impactan de manera

importante en el desempefio laboral (Condor, Bustamante, Lapo y Campos, 2018).

1.3.3 Cognitivas

Por dltimo, estan las perspectivas cognitivas las cuales se centran en el sistema
cognoscitivo de las personas; este recibe informacion de otros sistemas, como el afectivo,
comportamental y fisiologico, para activar o descartar conductas en funcion de los
significados provenientes de la informacion que tiene a su alcance; asi, una de las teorias

dentro de esta perspectiva es la de expectativas de Vroom (1964), la cual establece que las



personas estan motivadas a actuar y esforzarse para alcanzar un objetivo, siempre y cuando
crean que van a conseguir un resultado deseado. Asi, en esta teoria prima el esfuerzo por
alcanzar cierto grado de desempefio que le permita a la persona obtener recompensas

intrinsecas y extrinsecas (Naranjo, 2009; Millicay y Sgarlatta, 2015).

1.4La motivacioén laboral

La motivacion laboral es un fendmeno que debe ser considerado dentro de las
organizaciones debido a que impacta de manera directa en el comportamiento de los
colaboradores. Asi, un trabajador motivado va a demostrar mejores actitudes que uno que
no lo esté, lo cual repercute en el clima de la organizacion y por consiguiente en los

resultados de la misma (Carballé, 2015).

1.4.1 ¢Cdmo se relaciona la motivacion con el desempefio laboral?

Al hablar de la motivacion laboral resulta indispensable abordar el tema del
desempefio, puesto que este ultimo depende, en gran medida, del grado de motivacién que
tenga el trabajador. Ademas, al considerar al ser humano como la pieza fundamental de una
organizacion resulta imprescindible evaluar y gestionar el desempefio de los trabajadores
para aumentar las posibilidades de éxito de la organizacién (Navarro, Ochoa y Esparza,
2014). De esta manera, al desempefio laboral se le puede definir como la forma en que los
trabajadores utilizan sus capacidades, habilidades y competencias para alcanzar la

efectividad organizacional (Salas, Diaz y Pérez, 2012).

En este sentido, Ramirez (2013), menciona que el desempefio de los trabajadores es
un tema ampliamente estudiado por la Psicologia Organizacional debido a que se ha
encontrado una relacion significativa entre el buen rendimiento de los empleados y el grado
de motivacion que estos posean; ademas, mientras mejor sea la percepcion que la
organizacion tenga del desempefio de un trabajador, mayor sera la motivacion de este para
desarrollar sus actividades y mas satisfecho estara al sentir que sus tareas van de acuerdo a

sus competencias (Navarro, Ochoa, y Esparza, 2014).



Sin embargo, a pesar de la cantidad de avances que se han logrado para gestionar el
desempefio laboral, todavia existen algunas empresas que manejan a este tema de manera
subjetiva; es decir, al realizar las evaluaciones del rendimiento de los trabajadores, se
emiten comentarios y juicios que se centran en los errores de evaluado en lugar de generar
un proceso constructivo que busque retroalimentar los aspectos positivos y negativos del
colaborador; por lo tanto, la herramienta de evaluacion se convierte en una fuente de
desmotivacién (Bustos y Prats, 2013). En parte, este inconveniente se da por el hecho de
que algunas organizaciones pretenden evaluar el desempefio sin vincular las actividades
esenciales de los trabajadores a indicadores reales y medibles. Esto repercute en la ausencia
de un modelo integral de gestion de los recursos humanos que impide alinear el
comportamiento individual a los objetivos estratégicos de la empresa (Cuesta, Fleitas,

Garcia, Hernandez, Anchundia, y Mateus, 2018).

Por lo anteriormente expuesto, varios autores se han centrado en identificar la
relacion existente entre la motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores; asi,
Ramirez, Abreu y Badi, (2008), afirman que, las personas motivadas son generadoras de
ideas innovadoras y abiertas al cambio, lo mismo que facilita la gestion de la organizacion
y el logro de objetivos de la empresa (Garcia y Forero, 2014). De esta forma, el desempefio
de los trabajadores es fundamental para alcanzar las metas organizacionales, debido a que,
los recursos humanos son la fuente generadora de una ventaja competitiva para la empresa
frente al mercado (Ferreira, Coelho y Weersma, 2019). Por esto, Quevedo (2017),
menciona que se debe mantener motivado al personal de tal manera que este, se convierta
en la pieza clave para mejorar los niveles de productividad al tiempo que se satisfacen los

intereses de los Stakeholders al alcanzar mejores resultados.

Sin embargo, la motivacion no puede ser utilizada solo como una estrategia para
mejorar el rendimiento econémico y los resultados de la empresa; sino que ademas, se la
debe considerar como una cuestién que impacta sobre los colaboradores, quienes buscan
desarrollarse en la organizacion y satisfacer sus necesidades personales al tiempo que

alcanzan el desempefio ideal esperado por la organizacion (Hernandez y Morales, 2017).



1.4.2 Formas de motivar al personal ¢incentivos extrinsecos o intrinsecos?

Por lo antes expuesto, las empresas han buscado diferentes estrategias para motivar
a los trabajadores, las cuales han cambiado con el paso del tiempo; de esta manera,
Ramirez, Abreu y Badi (2008) mencionan que, en el pasado, los administradores creian que
para obtener un mayor desempefio de los colaboradores, se debian incrementar los
incentivos extrinsecos, principalmente los econdémicos. No obstante, se ha logrado
determinar que esta variable externa no es la Unica véalida para motivar al personal; por el
contrario, al utilizar los motivadores intrinsecos de manera adecuada, como las
oportunidades de desarrollo o la estabilidad laboral, se evita la fuga de talentos hacia
organizaciones que les ofrezcan mejores condiciones laborales (Sahir, Phulpoto, y Uz
Zaman, 2018).

Por el contrario, Alvarez (2016), menciona que si bien es cierto que las motivaciones de
caracter intrinseco impactan de manera mas notable sobre el desarrollo tareas y en el
trabajo en general, no se pueden dejar a un lado ciertos factores externos o higiénicos,
como los denominaba Herzberg (1966), lo cuales involucran por ejemplo: las politicas
organizacionales, la satisfaccion con la supervision de los jefes, las condiciones fisicas del
ambiente, entre otros. Si bien estos no son los que motivan de manera directa, se podria
decir que la insatisfaccion en alguno de estos aspectos ocasiona la desmotivacion de los
trabajadores la misma que se refleja en el desempefio ineficiente de funciones o de procesos
asignados, los cuales afectan tanto a la empresa como al servicio que se ofrece a los clientes
externos (Arboleda y Cardona, 2018).

De esta forma, Cruz, Pérez y Cantero (2009) mencionan que, es fundamental mantener
al personal satisfecho utilizando, principalmente, motivadores intrinsecos como por
ejemplo: la integracion de los empleados en temas de la empresa, la preocupacion por el
desarrollo personal y profesional de su plantilla, entre otros, lo mismo que contribuye a
crear una cultura organizacional del conocimiento, la misma que permitira a la empresa
aumentar su capital intangible, para lo cual la colaboracion de las personas resulta

fundamental para gestionar y transmitir el material tacito contenido en los trabajadores el



mismo que servira a la organizacion para lograr una mayor efectividad organizacional a

largo plazo (Diaz, 2013).

Asi pues, tal como se menciona en parrafos anteriores, existen varias formas para
motivar al personal, las cuales buscan maximizar los beneficios tanto para los
colaboradores como para la empresa (Alvarez, 2016), al tiempo que se reducen las fuentes
de desmotivacion de la plantilla las mismas que provocan una actitud negligente por parte
de los empleados lo cual afecta a su desempefio y por ende a la consecucion de las metas de

la organizacion (Madero y Hernandez, 2014).

1.4.3 Desafios de las Organizaciones para gestionar la motivacién laboral

Segun Hurtado (2013); y Lopez Camal, y Galicia (2018), el departamento de Recursos
Humanos debe crear politicas que se centren en conocer y satisfacer las necesidades de sus
colaboradores. Sin embargo, este es un tema que muchas veces ha sido fuente de conflictos
por lo que ha sido dejado a un lado puesto que, cada individuo tiene un percepcion distinta
sobre los factores motivacionales en el trabajo y por ende, lo que es un incentivo para uno
no necesariamente lo es para otro; por esta razon, al reconocer la diversidad humana se
entiende que existen diferentes fuerzas motivacionales que impulsan a las personas; las
mismas, que crean generan diversas necesidades entre los trabajadores, quienes buscan
satisfacerlas de varias maneras, lo que les lleva a desempefiar comportamientos que les
acerquen hacia sus metas personales. (Hernandez, Avila, Nistal, Verduzco y Miranda,
2015).

Por lo anteriormente mencionado, se dice que, es de vital importancia gestionar
adecuadamente a los recursos humanos de la organizacion a través de diferentes programas
que incidan sobre el desempefio de los colaboradores, debido a que este se encuentra
relacionado con los logros de la organizacion y con la efectividad de la misma (Quintero,
Africano y Faria, 2008). Asi, para alcanzar el éxito de la plantilla laboral y de la
organizacion, es necesario identificar los factores motivacionales tanto extrinsecos como
intrinsecos de los trabajadores, puesto que, estos se encuentran vinculados con el
desempefio eficiente de los colaboradores y con el cumplimiento de las metas a corto y

largo plazo (Jiménez, 2014). Es decir, para crear un plan de motivacién ideal, segln



Quintero (2017), se deben utilizar diferentes estrategias que incluyan motivadores externos
e internos, o también conocidos como financieros y no financieros, los cuales se combinen
de una manera adecuada segun la persona y con la frecuencia necesaria para incrementar

comportamientos que impacten de manera positiva sobre la estrategia de la organizacion.

1.4.4 ;Lasatisfaccion y la motivacion son sinénimas?

Tal como se ha mencionado, la motivacion incide sobre el cumplimiento de los
objetivos empresariales debido a que segun el grado en el que se satisfagan las necesidades
de los trabajadores estos querran alinearse a la filosofia corporativa de la empresa para
dirigirse hacia un misma meta (Arboleda y Cardona, 2018). Por esto, al estudiar la
motivacion de los empleados, es necesario abordar a la satisfaccion laboral porque son dos
aspectos relacionados. Asi, segiin Hernandez y Morales (2017), la motivacion esta presente
antes de realizar una tarea, es decir, es el impulso del trabajador; sin embargo, una vez que
la persona alcanza los resultados y recibe una recompensa se sentirA mas o0 menos
satisfecho dependiendo el grado en que el incentivo cumpla sus expectativas, lo cual se

convertira en la fuente de motivacion para seguir desempefidndose en el futuro.

De esta forma, a la satisfaccion laboral se la define como el sentimiento percibido
por las personas que se desempefian en una organizacion que les lleva a comportarse de
cierta manera dentro de la misma (Vega, Urra y Bernales, 2010). Por esta razon, los
administradores buscan satisfacer las necesidades de sus trabajadores y por ende, mejorar la
calidad de vida de los colaboradores, debido a que esta influye en la percepcion que ellos
tienen sobre su trabajo y sobre el entorno. Asi, las empresas deben procurar que esta
percepcidn sea positiva para obtener una mejor actitud por parte del trabajador que se
evidencie en un desempefio mayor al esperado (Mufioz, Frade, Paredes, y Garcia, 2018). Es
decir que, mientras mas satisfechas se encuentren las personas en la empresa se obtendran
mejores resultados para esta; asi, segun Méndez y Dominguez (2010), se debe tener en
cuenta los diferentes mecanismos de motivacion, para que las personas logren satisfacer sus
necesidades dentro de su trabajo lo cual les permitira alcanzar el bienestar tanto en su vida

profesional como personal.
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1.4.5 Aspectos que inciden en la percepcidn de satisfaccion en el trabajo

Claro esta que, al hablar de la satisfaccion se deben tener en cuenta algunos factores
que influyen en la sensacion percibida por el trabajador. De esta forma, existen algunas
condiciones organizacionales tales como: la planeacion estratégica de la empresa, el estilo
de liderazgo de los altos mandos, el ambiente para desarrollar el trabajo, la infraestructura,
el tipo de comunicacion que circula dentro de la empresa, las relaciones con los
compafieros de trabajo, con los jefes y subordinados; entre otras, que pueden utilizarse para
motivar a los trabajadores y por ende cubrir las necesidades de la plantilla laboral (Cuadra y
Veloso, 2010; Hernandez y Morales, 2017). De esta forma, los empleados experimentan
satisfaccion con la organizacion en la cual se desempefian, la misma que segin Gonzalez y
Parra (2008), debe ser estudiada y monitoreada debido a que se convierte en una fuente de
motivacidn para las personas o por el contrario, pueden ser un obstaculo para el crecimiento
y el desarrollo de los colaboradores lo que a su vez, impacta en el logro de los objetivos
organizacionales (Garcia, 2015).

1.4.6 ¢Laremuneracion es una fuente de satisfaccion?

Un aspecto que no puede ser dejado a un lado al hablar de la satisfaccion laboral, es
la remuneracion que perciben los empleados por parte de la empresa. Esta se define como
toda retribucion realizada al trabajador, a cambio del esfuerzo que este realiza al
desempefiar sus funciones dentro de una empresa (Romero, 2017). Asi, segun Arboleda y
Cardona (2018), la satisfaccion del personal dentro de la empresa estaria definido por dos
variables principales: el ambiente del trabajo y el salario; mientras que, segun estos autores,
las posibilidades de promocion y el reconocimiento seria lo que menos motiva al personal.
Por otro lado, el estudio de Orozco, Montelongo y Triana (2010), concluye que lo que
genera desmotivacion en los empleados es la usencia del sentido de pertenencia en la
empresa y el desagrado por las funciones que ejecutan, pero ademas, se debe tener en

cuenta al salario debido a que cuando este es muy bajo provoca alta rotacion en la empresa.

Sin embargo, hoy en dia, otros estudios demuestran que el salario no es lo mas
importante al momento de evaluar la satisfaccion de las personas. De esta manera, segun

Garcia (2015), la motivacion principal para los empleados es la filiacion, es decir las
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relaciones que mantienen con quienes les rodean en el trabajo. Mientras que para cargos
mas bajos, como los trabajadores de planta, el salario representa la variable més puntuada.
Claro esta que, esta situacion se asociaria a lo que Maslow (1943) propuso en su teoria,
debido a que para quienes perciben un menor salario, lo primordial seria satisfacer sus
necesidades béasicas de caracter fisioldgico; por el contrario, para quienes superan este
primer escalon, empiezan a tener otras necesidades, como las sociales o de estima, que

involucran el contacto con otras personas.

1.4.7 El salario emocional: nueva forma de satisfacer a los colaboradores

Asi, al entender la complejidad del salario para mantener satisfecho al personal,
autores como Hurtado (2013) y Gonzélez (2017), proponen un nuevo tipo de motivador
Ilamado: el salario emocional. A este se le conoce como las retribuciones, diferentes a las
de tipo econdmico, que se les otorga a las personas con el objetivo de que estas satisfagan
necesidades superiores al tiempo que se comprometan méas con la organizacién; algunos
ejemplos de este tipo de motivacion pueden ser: la comunicacion fluida entre empleador y
trabajador, la retroalimentacién del trabajo realizado como una oportunidad de mejora, la
flexibilidad en el horario de trabajo, promover la creatividad de la plantilla al permitir que
las personas se desempefien como consideren pertinente sin que se afecten los resultados, el
trabajo en base a metas, entre otros. De esta forma, al utilizar este tipo de incentivos, se
motiva al personal a largo plazo y, a diferencia de los de tipo econémico, la mayoria de

ellos pueden utilizarse independientemente a la situacion financiera de la organizacion.

1.4.8 Entonces... ;Por qué es importante estudiar a la motivacion laboral?

Tras haber entendido la relacién existente entre la motivacion y los diversos
aspectos organizacionales, se puede comprender la importancia del estudio de esta rama
porque como menciona Navarro (2008), se deben determinar claramente los factores que
motivan y desmotivan a los trabajadores para gestionar a los recursos humanos, puesto que
ellos son la razén de ser de la empresa (Vargas, 2013). Por esto, es de suma importancia el
compromiso de los directivos para promover actitudes que impacten en la motivacion de
los trabajadores (Alonso, 2010). Sin embargo, ademas de los cambios que deben surgir

desde los altos mandos, se deben concretar estrategias desde el area de Talento Humano
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que busquen una motivacion integral en todos los empleados (Garcia, 2015); debido a que,
quienes laboran en las organizaciones esperan un reconocimiento que vaya mas alla de lo

que exige la ley y que la empresa valore su aporte a las mismas (Orbe, y Ordofiez, 2018).

De esta forma, para lograr la motivacion de toda la plantilla, se debe partir del
estudio individual de cada trabajador que incluye sus propios valores, creencias,
personalidad y expectativas; de tal manera que, tras conocer a cada miembro de la
organizacion, se gestione al Talento Humano para alcanzar la motivacion colectiva de todos
los trabajadores y asi conseguir la efectividad organizacional que se refleje en el logro de
los objetivos empresariales (Hitchcock y Stavros, 2017). Bajo esta idea, resulta
fundamental explorar aquellos aspectos que guian e impulsan el comportamiento de los

empleados para la realizacion de sus actividades de manera eficiente.

1.5Necesidad de un nuevo modelo para evaluar a la motivacién laboral

Valderrama (2018), menciona que el analisis de los factores motivacionales no
puede ser tomado desde la perspectiva de un dnico autor, debido a que no se explicaria de
manera suficiente las diferencias existentes en los tipos de motivaciones que dirigen la
conducta de los seres humanos. Ademas, segun Navarro, Ceja, Curioso y Arrieta, (2014) el
comportamiento de las personas no se mantiene en el tiempo sino que varia segun el
contexto; de tal manera que, en la actualidad, al haber cambiado algunas condiciones del
ambiente laboral se requieren de nuevos modelos motivacionales que respondan a las
necesidades del presente. De esta forma, Valderrama (2018) reconoce la necesidad de
actualizar los constructos existentes debido a que se observa un retraso en la investigacion
de aspectos vinculados a la motivacion; esto se ha dado de cierta manera, por la
complejidad que supone este tema al no presentar una relacion directa de causa y efecto
entre los motivadores utilizados con una persona y los resultados obtenidos (Navarro,

Curioso, Gomes, Arrieta, y Cortés, 2013).

1.5.1 Modelo para evaluar los factores motivacionales propuesto por Beatriz
Valderrama

Por lo antes expuesto, Valderrama (2010), cred una nueva taxonomia a la cual le

denomino la rueda de motivos, la misma que consta de 10 dimensiones motivacionales
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tomadas de diferentes autores; a través de las cuales, pretende identificar los factores,
procesos y fuerzas que guian los comportamientos de los trabajadores, para ajustar la
gestion de Talento Humano a la diversidad de las personas. Asi, el modelo de esta autora
pretende integrar diferentes teorias motivacionales que han surgido a lo largo de la historia,
para obtener una clasificacion innovadora, sencilla en su comprension, pero sobretodo, que
busque eliminar los sesgos y limitaciones de las investigaciones en este campo; y por ende,
que sirva como una herramienta organizacional que pueda utilizarse para atraer y mantener
al talento humano dentro de las empresas, de manera que se obtengan mejores resultados
para las organizaciones y un mayor bienestar de quienes se desempefian en estas
(\Valderrama, 2018).

De esta manera, el modelo de Valderrama inicia con la definicion de 5 motivos y 5
contramotivos que son polos apuestos los mismos que se observan en la figura 1; cada una
de estas dimensiones presenta caracteristicas diferentes a las cuales la autora les define no
solo a través de comportamientos sino que, incluso, las vincula desde una perspectiva
bioldgica. Por esta razon, su propuesta se basa en una Motivacion Inteligente, la cual puede

resumirse en la Figura 1.

Figura 1: La Rueda de Motivos

Contribucién

Autonomia

Exploracion

Logro Poder
Cooperacion Hedonismo
Afiliacion i A Seguridad

Conservacion

Los 5 motivos o factores de aproximacion frente a sus

opuestos, llamados contramotivos o factores de evitacion
Fuente: Valderrama, B. (2012). pp.1
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1.5.2 Los cinco motivos de aproximacion

Ahora bien, el primer componente del modelo en ser explicado sera el de
Autonomia; este se encuentra en las personas que prefieren actuar de acuerdo a sus propios
principios y valores (Valderrama, 2010). Asi también, son quienes establecen los objetivos
para su vida independientemente de los criterios de los demas; por lo tanto, se puede decir
que las personas que actlan de manera mas individualista tienen mayores niveles de
confianza y autoestima (de Melo y Giavoni, 2018). Asi, segun, el estudio de Proarfio (2018),

estas actitudes se encuentran con mayor prevalencia en los varones que en las mujeres.

Con respecto a este motivo, se puede decir que, en el pasado el ser autbnomo no era
una opcidn debido a que la supervivencia de los seres humanos dependia del grupo o de la
colectividad; sin embargo, en la actualidad se observa mayor autonomia y competencia
entre las personas que son actitudes derivadas del cambio cultural (Valderrama, 2010).
Ademas, si bien la autonomia puede relacionarse con una mayor confianza en si mismo, el
planteamiento de objetivos alcanzables y una mayor responsabilidad en el ambiente laboral;
también, este factor se vincula con actitudes individualistas que obstaculizan el trabajo en
equipo (Valderrama, 2018). Por esto, las personas autbnomas deben mantener limites en los
cuales su actuacion o desempefio dentro de la organizacion, no impidan el desarrollo del

resto de colaboradores.

El siguiente motivo que dirige la conducta de algunas personas es el Poder, este ha
sido estudiado ampliamente desde la teoria de McClelland (1961), en la que se lo define
como la capacidad de una persona para influir y controlar el comportamiento de quienes le
rodean para lograr objetivos que interesan a la persona que domina y de esta manera lograr
estatus en la sociedad (Cruz, 2013). Sin embargo, el poder puede tomar dos direcciones: el
personal que seria la definicion recientemente mencionada o el social, en el cual un lider
dirige los esfuerzos de todos para alcanzar los objetivos organizacionales (Valderrama,
2018).

Por otro lado, se han identificado ciertas conductas vinculadas a este motivo entre
las cuales estan: la agresividad, la competitividad, la impulsividad, (Alvarez, 2012) que

segun los estudios de Valderrama (2010), son comportamientos que se encuentran con
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mayor prevalencia en los varones por la presencia de testosterona. Sin embargo, segin,
Alvarez (2012) no existen diferencias entre las personas de género masculino o femenino
con respecto a la prevalencia de la motivacion por el Poder. Por otro lado, San Bartolome y
Vega (2015), mencionan que para los varones y mujeres entre los 33 y 45 afios este factor

es el mas importante frente a los otros presentes en el modelo.

Otro de los motivos de la propuesta de Valderrama es el de Exploracion, que segun
Valderrama (2012), equivale a la autorrealizacion planteada por Maslow (1943). Este factor
estd presente en aquellas personas que prefieren salir de su zona de confort en busca de
nuevas experiencias con las que amplien su aprendizaje (Valderrama, 2010). Asi, este
factor se vincula con la creatividad y la capacidad de innovacién de las personas
(Valderrama, Escorial, y Lucero, 2015). Estos comportamientos en el ambito
organizacional se evidencian en aquellas personas que buscan nuevas formas de
desempefiar su trabajo de manera que, no se apegan precisamente a los métodos y a las
normas establecidas (Proafio, 2018).

Por esto, se podria decir que este tipo de trabajadores no se desarrollan con plenitud
en organizaciones tradicionales, sobre todo donde los niveles de control inhiben su
capacidad de crear (Valderrama, 2018). De esta forma, estas personas buscan empresas en
las cuales puedan explotar su potencial creativo a través de la libre eleccion de los métodos
de trabajo; asi, las organizaciones que permiten este tipo de comportamientos estarian
promoviendo el empowerment entre sus colaboradores, el mismo, que incide de manera
positiva sobre el clima de la organizacion, aumenta la sensacion de bienestar y por ende

reduce los niveles de rotacion (Roman, 2011).

El siguiente motivo presente en el modelo es el de Logro, este, segun Arias,
Rodriguez, Cabanach, Pérez, Pienda, y Rosario (2010), se vincula con el establecimiento de
metas y la perseverancia por alcanzarlas a pesar de los obstaculos que se presenten durante
su consecucion. De esta manera, segun el nivel de motivacion por el Logro que posean las
personas, estas seran capaces de adoptar diferentes estrategias que les acerquen hacia su
objetivo deseado. Asi, Febres, y de Bustamante, (2016) mencionan que las personas que

presentan este tipo de motivacion tienen mayor confianza en si mismos y en sus
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habilidades; por lo tanto, buscan retos en los cuales puedan aplicar sus competencias y

obtener éxito, lo cual se convierte en su motor para desempefiar nuevas actividades.

En esta misma linea, Rojas, Berrios, Sanz, y Prada (2013), afirman que, si bien la
necesidad de logro es la més importante en el contexto laboral, esta tiende a disminuir con
la edad; por esta razén, para estos autores es indispensable identificar el nivel de esta
motivacion en los trabajadores, sobre todo, en aquellos que se encuentran en puestos de
direcciéon, puesto que ellos son los encargados de encaminar a los diferentes grupos de

personas gue integran una organizacion hacia el logro de objetivos comunes.

El altimo motivo de aproximacion es el de Contribucion; las personas que poseen
este motivo ayudan a los demas dejando a un lado sus propios intereses para llegar a
trascender, lo que en la teoria de Maslow (1943) incluiria a la autorrealizacion, es por esto
que no muchas personas tienen este factor (Valderrama, 2010). Sin embargo, segun Proafio
(2018), este fue uno de los factores mas puntuados, y en especial, define el perfil de las
mujeres. En el ambito organizacional, estas personas estarian involucradas en tareas que
impliquen el servicio, la responsabilidad de la empresa frente a la sociedad y en aquellos
lideres transformacionales. Las competencias que mas destacan en aquellos que poseen este
motivo seria la empatia, la integridad, la orientacion a las personas y al servicio, entre otras
(\Valderrama, 2018).

1.5.3 Los cinco contramotivos de evitacion

Tras haber descrito los factores de aproximacién, ahora se definirdn a los
contramotivos del modelo. Asi, el primero en ser abordado sera el de Afiliacion; este,
involucra la necesidad de mantener relaciones interpersonales positivas y duraderas, por lo
tanto, la estabilidad y seguridad de las personas con este motivo, se origina en la
colectividad y en la aprobacion de los deméas (Valderrama, 2010). En el ambito
organizacional, son personas que tienen competencias relacionadas con el desarrollo de
relaciones con clientes tanto externos como internos; la fluidez en la comunicacion, el

trabajo en equipo, la empatia, entre otros (Pidello, Rossi, y Sagastizabal, 2013).

Segun, Rojas, Berrios, Sanz, y Prada (2013), el motivo de filiacion, que se encuentra

en la teoria de McClelland, aumenta con el pasar de los afios de las personas; ademas, esta
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necesidad es mas importante para las mujeres de puestos administrativos que para los
varones (Proafio, 2018). Asi, las personas con este motivo, se caracterizan por la necesidad
de establecer lazos con los demas; sin embargo, esto viene determinado por un proceso
neurobioldgico en el que participan la oxitocina y la vasopresina que son neuropéptidos
secretados a nivel cerebral y estimulan la creacion de vinculos de confianza con la pareja,
familia o amistades (Quezada, 2011), los mismos que son caracteristicos de los seres
humanos (Valderrama, 2010).

El siguiente contramotivo de evitacion es el de Cooperacidn, este segin Cruz, Pérez
y Cantero, (2009) se relaciona con comportamientos altruistas que obedece a un tipo de
motivacion intrinseca puesto que la satisfaccion se deriva de la implicacion de las personas
en actividades que incluyan el servicio a los demas y aportar a mejorar la sociedad.
Valderrama (2010), menciona que las personas que se mueven por este tipo de motivacion
buscan apoyar a los demas, procurando maximizar los beneficios para si mismos y para
projimo (Aguado, 2012). Asi, en el contexto laboral, las personas impulsadas por este
factor buscarian el trabajo en red o en equipo y desarrollarian un liderazgo basado en la
participacion (Valderrama, 2018). Ademas, la cooperacion se relaciona con la basqueda de

la justicia e integracion de todos, dejando a un lado sesgos o actitudes discriminatorias.

Otro de los factores dentro del modelo es la Seguridad, este fue planteado por
Maslow (1943), quien determin6 a este componente como el segundo en su pirdamide
después de las necesidades fisioldgicas. Asi, las personas con este motivo buscan la
estabilidad en todos los aspectos de su vida (Espriella y Rodriguez, 2016). Son aquellos
individuos que prefieren tener el control de todo y planificar cada situacion de manera que
no experimenten la sensacion de incertidumbre, lo que se traduce en miedo. La explicacion
neuroquimica para este tipo de respuestas se origina en las conexiones entre la amigdala,
que es un componente del sistema limbico vinculado con las emociones, y el neocortéx, que
es la zona del cerebro encargada de tomar decisiones basadas en el juicio y la planificacion.
Asi, este motivo se convierte en una forma de preservacion debido a que les aleja a las
personas de situaciones percibidas como peligrosas (Valderrama, 2010). En el ambito del

trabajo, estos individuos son aquellos que buscan la permanencia en sus cargos Yy
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organizaciones, ademas tienen competencias como el juicio y la toma de decisiones, el

pensamiento analitico y la meticulosidad (Valderrama, 2018).

El siguiente factor propuesto es el de Hedonismo, este se refiere a la capacidad de
experimentar el placer y el disfrute en diferentes situaciones de la vida (Valderrama, 2010).
Asi, para comprender acerca de este contramotivo, existen principios creados por Epicuro
que se basan en identificar aquellos placeres que deben satisfacerse mientras que, menciona
que otros deben evitarse porque causan dolor. De esta manera, la clasificacion de esta autor
quedaria de la siguiente manera: los placeres no naturales y los naturales. Los primeros, se
vuelven innecesarios debido a que no son los que generan satisfaccion verdadera. Por el
contrario, los naturales pueden ser: necesarios, tales como los aspectos contemplados en los
dos primeros estratos de la teoria de Maslow (1943); o los innecesarios, que incluyen los

viajes, las actividades sociales y culturales, etc. (Alcald y Ariza, 2013).

Asi, el hedonismo tomado desde la basqueda del placer podria tener un significado
negativo; sin embargo Marsollier y Expoésito (2017), explican que las personas que se
mueven por el hedonismo, experimentan gratificacion en el ambiente laboral al desempefiar
actividades en las cuales disfrutan; por lo tanto, se desarrolla un sentido de compromiso con
la tarea y con la organizacion. Sin embargo, Valderrama (2012), menciona que las personas
que se dejan llevar por el disfrute, podrian requerir de los incentivos a corto plazo para
lograr que se motiven en el trabajo. Ademas, se podria decir que el hecho de que las
personas sean capaces de experimentar la sensacion de placer, en la mayoria de sus
actividades, podria estar vinculado a la liberacion de endorfinas; estas, son hormonas que
son secretadas al torrente sanguineo, y que se conectan con un neuroreceptor provocando

asi una sensacion de bienestar y euforia (Huidobro, 2017).

El altimo contramotivo de evitacién, es el de Conservacion, en este sentido, las personas
gue se desempefian bajo este patron, son quienes buscan mantener la estabilidad alcanzada,
principalmente, a traves de la apropiacion de bienes u objetos (Valderrama, 2012). A pesar,
de que esta definicion parece negativa, se podria decir que la conservacion es uno de los
elementos principales para la preservacion y evolucion de los seres humanos (Valdez,

Gonzélez, Torres, y Rocha, 2011). Sin embargo, esta motivacion tomada desde el lado de la
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acumulacién de dinero tiene un significado materialista; por lo mismo, a pesar de que exista
una persona con un fuerte deseo por conservar lo ganado, no lo va a reflejar frente a la
sociedad. Por esta razon, los estudios de Proafio (2018), demuestran que este factor es el
que mas bajo puntud sobre todas las otras dimensiones. Sin embargo, a pesar de ser el
motivo el menos importante para las personas, se encontrd que la conservacion se encuentra

mas en los varones que en las mujeres (San Bartolomé, y Vega, 2015).
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CAPITULO 2
2 METODOLOGIA

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar el Perfil Motivacional de los
empleados de cuatro empresas lideres del sector manufacturero de la ciudad de Cuenca,
sabiendo que estas son un importante factor productivo para la ciudad, asi como un
referente a nivel nacional. Para esto, se procedio a identificar los factores motivacionales
presentes en los empleados de cuatro empresas lideres del sector manufacturero de la
ciudad de Cuenca, utilizando el cuestionario de Evaluacion de Motivos para el
Autodesarrollo de Beatriz Valderrama. Posteriormente, se obtuvo el perfil motivacional de
los empleados de las cuatro empresas antes citadas. Después, se establecio la relacion
existente entre el perfil motivacional de los empleados de las industrias con el area en la
cual se desempefian dentro de estas. Finalmente, se describieron las diferencias entre los
factores motivacionales encontrados en los empleados con el género y edad de los

encuestados.

De esta manera, el estudio tuvo un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental con el cual se analizaron los factores motivacionales tal y como se
presentaban en los empleados; es decir, no se manipularon variables tal como se vio en la
metodologia de los estudios de Proafio (2018); de Marsollier, y Expdsito (2017); y de
Hernandez, y Morales (2017). Ademas, fue de tipo transversal porque los datos fueron
recolectados en un solo momento para ser descritos y analizados (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).

Asi entonces, el alcance del estudio fue descriptivo, como en las investigaciones
realizadas por Garcia (2015) y Hernandez, Avila, Nistal, Verduzco, y Miranda (2015),
porgue a través de este se indicaron los factores que conforman el perfil motivacional de los
empleados; ademas, este alcance fue complementado con uno de tipo correlacional, debido
a que se establecid una relacion entre el perfil motivacional presente en los empleados, con
las variables de género y edad; de igual manera, se calculé la correlacion entre el area en la

que se desempefian los encuestados y los factores motivacionales.
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2.1Seleccion de las empresas para el estudio

Como parte del estudio se tomaron a cuatro empresas mas importantes del sector
manufacturero de Cuenca — Ecuador. Asi, para determinar a estas industrias, se reviso la
base de datos de la revista Ekos (2018), que es un referente de la informacién sobre el
estado de las empresas ecuatorianas. Posteriormente, se clasificaron a las industrias segun
sus utilidades generadas en el afio 2018 y por su posicion en cuanto a las ventas (Ver
Anexo 1). De esta forma, se examinaron a las 10 empresas manufactureras lideres que
tienen su sede principal en Cuenca entre las cuales se escogieron a las cuatro mas
representativas en su actividad y de las cuéles se obtuvieron los permisos necesarios para
realizar el estudio. Por razones de confidencialidad, las empresas manufactureras fueron

denominadas como W, X, Y, Z.

En primer lugar, la empresa W, es una industria que se encarga de producir y
comercializar electrodomésticos en distintas ciudades del pais y fuera de este (Andrade,
2017). Dentro de sus politicas, se observa plasmado el interés por mantener satisfecho a su
personal de manera que esto se refleje en una mayor calidad de vida para quienes laboran
dentro de la misma. Asi, segin el Departamento de Talento Humano, la empresa ha
formado a las personas de manera que busquen la excelencia en su desempefio. Claro esta
que, para los encargados del departamento, este rendimiento de los colaboradores se
vincula a su nivel de motivacion, el cual se mide anualmente en la encuesta de satisfaccion
laboral que indaga diferentes aspectos organizacionales entre los cuales destacan: el
compromiso con los valores corporativos, la retribucion percibida, los reconocimientos, el
liderazgo, las relaciones interpersonales, entre otros. Asi, los resultados obtenidos, a través
de estos indicadores, son utilizados para implementar programas de motivacion para los
trabajadores; sin embargo, en el ultimo tiempo los expertos de Talento Humano han
encontrado un nuevo desafio con respecto a este tema, debido a que tras haberse
implementado varios cambios en la cultura de la empresa se ha generado un ambiente de
confusion e inestabilidad que han provocado desmotivacion entre los trabajadores y una

resistencia de estos frente a la organizacion.

Por otro lado, la industria X es una organizacion que ofrece productos de ceramica y

porcelanato en diferentes ciudades del pais. Su sede se encuentra en Cuenca, donde
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fabrican los articulos antes mencionados, pero actualmente tienen diferentes puntos de
venta en las principales ciudades del pais (CERES, 2016). Esta empresa es parte de un
grupo industrial que cuenta con aproximadamente 1500 trabajadores. Su gestion de Talento
Humano estd enmarcada dentro de su Filosofia Corporativa la misma que busca el
desarrollo de su personal tanto en la parte técnica como en la humana (Ruilova, y Sacasari,
2013). Por esto, en los ultimos afios, la empresa ha desarrollado programas de
Responsabilidad Social con el objetivo de vincularse méas con las necesidades de sus partes
interesadas. De esta manera, segun los encargados del departamento de Talento Humano de
la empresa, los programas de RSE se han convertido en un fuerte motivador para los
colaboradores y sus familias. Ademaés, la empresa presenta diferentes planes de
compensacion principalmente para las personas que laboran en planta; sin embargo, en el
caso de los administrativos no se cuenta con programas estructurados sino que estos
incluyen el pago de sus sueldos a tiempo, cierta flexibilidad en los horarios de trabajo,

apoyo al desarrollo profesional de los empleados, entre otros aspectos.

Por su parte, la empresa Y, es una transnacional que se encarga de la produccion y
la venta de neumaticos (Martinez, y Teran, 2015). En su mision se plasma el interés que
tienen por el desarrollo y la mejora continua de sus colaboradores como una forma de
lograr la maxima calidad en el giro de su negocio. Asi, segin Vasquez (2019), la empresa
cuenta con una politica de Talento Humano que se enfoca en la satisfaccion de las
necesidades de su plantilla tomando como referencia las normas de calidad bajo las cuales
se rige la gestion de la empresa y los estudios de clima y satisfaccion que anualmente los
realizan. Asi entonces, la empresa tiene un constante interés por explorar las necesidades de
sus colaboradores para mejorar los incentivos que les ofrecen; sin embargo, algunos de
ellos han estado presentes desde hace varios afios debido a que han sido estipulados en el
contrato colectivo de los trabajadores. Ademas, la variedad de estimulos extrinsecos que
utilizan para mantener motivado al personal han incrementado los costos de produccion,

sobre todo, en la mano de obra.

Finalmente, la empresa Z se dedica a la fabricacion de cartones, papeles y sus
derivados en Cuenca y en otras ciudades del pais. De acuerdo con el Gerente de la empresa,

su Filosofia Corporativa se encuentra enmarcada en el principio de mejora y crecimiento de
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sus colaboradores, razon por la cual, su gestion del talento humano se basa en la
consideracién de cada colaborador como un ser digno, capaz de desarrollar su maximo
potencial por lo que la empresa realiza programas conjuntos para lograr que las personas se
incentiven y se motiven. Estas acciones, estan dirigidas a mejorar las condiciones tanto
dentro de la organizacion como con las familias de las personas. Asi, los programas
desarrollados se basan en el andlisis de los estudios de clima laboral y de liderazgo que
anualmente se realizan dentro de la empresa. De esta forma, tras evaluar diferentes aspectos
se disefian y se aplican estrategias para que las personas se motiven de manera intrinseca.
Sin embargo, los programas que se realizan, en su mayoria, se basan en los puntos
encontrados de manera general en los estudios antes mencionados mas no, en el estudio

profundo de los factores motivacionales de cada uno de sus trabajadores.

De esta forma, la importancia de estas empresas para este estudio radicé en el aporte
de las mismas para el desarrollo del pais. De esta manera, segun el estudio propuesto por
Camino, BermUdez, y Avilés (2018), el sector manufacturero, al cual pertenecen las cuatro
industrias del estudio, desde el afio 2013 hasta el 2017 genero el 18.7% del empleo total del
pais; ademas, en este ultimo afo, el 72% de estas plazas de trabajo fueron proporcionadas
por industrias clasificadas como grandes y de las cuales un 54.6% representaba a la region
de la Sierra del pais. En este mismo sentido, segun el articulo antes mencionado, el Azuay
se encuentra entre las principales provincias que generan empleo dentro del sector
manufacturero y esta representa el 5% del PIB a nivel nacional teniendo el mayor nimero
de empresas por cada habitante, lo que le convierte en una provincia orientada

principalmente al desarrollo de actividades industriales (Revista Ekos, 2018).

2.2Unidad de analisis, poblacién y muestra

En este caso, la unidad de andlisis del estudio fueron los empleados, es decir los
trabajadores que cumplen con actividades intelectuales de las empresas antes descritas; asi,
para obtener una muestra representativa, se partio del analisis de la poblacion que se refiere

al total de unidades de analisis que fueron estudiadas; los cuales pueden ser personas, cosas,
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elementos 0 sucesos que presentan determinadas caracteristicas susceptibles de ser

investigadas (Carrillo, 2015).

En este caso la poblacién incluia a 1051 empleados. A partir de este numero de
personas, se establecieron criterios de inclusién para segmentar el numero total de
elementos. Asi, se determind que formarian parte del estudio aquellos empleados
administrativos que laboraban en la ciudad de Cuenca dentro de su respectiva empresa por
mas de un afio. Ademas, se tomaron como criterios de exclusion a las personas que
pertenecian a departamentos que contaban con 5 personas 0 menos, debido a que al aplicar
la formula del muestreo no se obtuvo un nimero representativo; tampoco formaron parte de
la investigacion los gerentes generales, por la falta de tiempo para participar en el estudio.
Por otro lado, la edad y el género no fueron considerados como criterios de exclusién ni
inclusion debido a que este trabajo pretendia encontrar las diferencias entre estas variables

y los factores motivacionales.

De esta manera, la poblacion que se obtuvo después de aplicar estos criterios fue de
831 personas. A partir de esta, se obtuvo una muestra aleatoria estratificada al 95% de
confianza con un 5% de error para establecer el numero total de empleados de cada
empresa que debian ser parte del estudio (ver Anexo 2). Se determind este nivel de
confianza debido a que la variabilidad esperada entre los datos era relativamente pequefia y,
al tratarse de un mismo sector —-manufactura- y de una misma locacion geogréafica -Canton
Cuenca-, se esperaba que el comportamiento de los datos sea consistente (Ugalde,2018).
Asi, tras aplicar la férmula para la obtencidon de muestras partiendo de poblaciones finitas,
se llegd a determinar que el nimero de encuestas que debian realizarse era de 263, que se

repartieron como se puede observar en la Tabla 1.
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Tabla 1: Distribucion estratificada de las encuestas por empresa

Empresa Total de empleados Numero de encuestas

w 295 93
X 231 73
Y 222 70
Z 83 27
Total 831 263

Se observa el total de empleados de cada empresa después de haber aplicado los criterios de inclusién y
exclusion. En la columna de la derecha se encuentra el nimero de encuestas que se deben realizar utilizando
la estratificacion: total de empleados de cada empresa * 263 que representa el total de encuestas del estudio /
831 que es el total de la poblacidn.

Fuente: Elaboracién propia

2.3Instrumento

La herramienta utilizada para recolectar los datos fue un cuestionario, al cual segin
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) se le describe como un instrumento conformado
por un grupo de preguntas de varios tipos, que permiten analizar un determinado nimero de
variables; en este caso fueron, los factores motivacionales presentes en los empleados. En
esta investigacion, el cuestionario que se aplicd fue el de Evaluacion de Motivos para el
Autodesarrollo de Beatriz VValderrama que se encuentra publicado en su libro Motivacion

Inteligente el mismo que mide 5 motivos y 5 contramotivos.

Asi, las 5 primeras variables del instrumento, se refieren a los motivos o factores de

aproximacion que se pueden observar en la tabla 2.
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Tabla 2: Factores de Aproximacion

Motivos o Factores de o Items del
] » Definicion ] .
aproximacion cuestionario

Implica la tendencia a buscar la excelencia para
Logro alcanzar metas y objetivos que representen un 1c-18c
reto.

Son personas abiertas a nuevas experiencias y

Exploracion . 1d - 18d.
buscan maneras innovadoras de hacer las cosas.

Contribucion Inclu_yen actltudes_de apoyo y servicio a la le - 186,
sociedad para dejar una huella positiva.

Autonomia Son quienes prefleren actuar de manera 1f - 18Ff.
independiente basandose en su criterio.

Es la tendencia a ocupar posiciones de prestigio y
Poder de reconocimiento y el deseo por dirigir a los 1b - 18b.

demas.

Se muestran los primeros 5 motivos del modelo junto con una breve descripcion para conocer a qué hace
referencia cada una de las variables; asi también, en la columna de la derecha se observan los items del
cuestionario que miden cada uno de estos factores.

Fuente: Elaboracién propia tomado de: VValderrama (2018).

Por otro lado, las siguientes 5 variables se refieren a los contramotivos o factores de

evitacion, los mismos que se observan en la tabla 3.
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Tabla 3: Factores de Evitacion

Contramotivos o L Items del
L Definicion ) ]
Factores de evitacion cuestionario

] Son personas que buscan disfrutar de las situaciones
Hedonismo . ) . ) ) 1h—18h
sin asumir tensiones innecesarias.

Son personas que prefieren desenvolverse en
Seguridad situaciones que conozcan, son quienes prefieren 1i-18i
mantenerse en su zona de confort.
Es la tendencia a la acumulacion de bienes materiales

Conservacion ) 1j - 18j
para estar protegido.

o Son quienes buscan pertenecer a un grupo que les
Afiliacion ) ) la—18a
permita sentirse aceptados.

y Son personas que desean ayudar a los demas para
Cooperacion ) S 19-18g
evitar que se cometan injusticias por el poder.

Se muestran los siguientes 5 contramotivos del modelo junto con una breve descripcion para conocer a qué
hace referencia cada una de las variables; asi también, en la columna derecha, se observan los items del
cuestionario que miden cada uno de estos factores.

Fuente: Elaboracion propia tomado de: Valderrama. (2018).

2.4Procedimiento

En primer lugar, se analizo el cuestionario EMA propuesto por Beatriz VValderrama
en su libro Motivaciéon Inteligente. Posteriormente, se cred esta herramienta en una
plataforma virtual para enviar las encuestas al nimero de participantes del estudio. Tras
realizar varias pruebas de la herramienta virtual, durante dos semanas, se procedio a enviar
el instrumento junto con los departamentos de Talento Humano de las cuatro empresas
seleccionadas. El tiempo limite establecido para realizar las encuestas fue de cuatro
semanas. Durante este periodo se recibieron las respuestas de los participantes en la base de
datos de la plataforma y posteriormente, se import6 esta informacion a Excel para tabular

los resultados y obtener los perfiles motivacionales.
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Finalmente, se trasladaron los puntajes validos para ser analizados a través de la
técnica de los Minimos Cuadrados Parciales —PLS-, con la cual, a través de los residuos de
ecuaciones estructurales, se obtuvieron las correlaciones entre los factores motivacionales
encontrados y las diferentes variables; asi también, a través de este software se analizaron

las medidas de confiabilidad interna del modelo.
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Capitulo 3

3 Resultados

Tras haber procesado el nimero de encuestas vélidas -216-, se procedio a analizar los
diferentes bio datos que se obtuvieron de los participantes. Asi, se encontré que, de las
encuestas validas, 109 pertenecieron a varones y 107 fueron respondidas por mujeres.
Ademas, el rango de edad de los encuestados estuvo entre los 21 y los 56 afios. En cuanto a
las &reas en las cuales laboraban las personas encuestadas se encontrd que el 16,20% de los
participantes trabajaban en areas financieras; el 6,94% de los empleados se desempefiaban
en TICS; un 25,46% de los participantes pertenecian a las areas de Manufactura; por otro
lado, el 12,50% de los encuestados ocupaban cargos en el area de Gestion de Talento
Humano; un 11,57% laboraban en el area de Abastecimiento; mientras que, el 9,26%
pertenecian al area de Calidad; finalmente, un 18,06% representaban a los empleados que

laboraban en puestos comerciales.

Con esta informacion se obtuvieron los resultados necesarios para responder a cada
uno de los objetivos planteados en el estudio. Asi, entonces, para obtener los Factores
Motivacionales presentes en los empleados de las cuatro empresas manufactureras del
estudio, se aplicd la metodologia planteada por Valderrama con la cual se identificaron los
Motivos y Contramotivos que dirigen la conducta de los encuestados, 1os mismos que

pueden ser visualizados en la Tabla 4.

Tabla 4: Factores Motivacionales de los empleados encuestados

Motivos Puntuacion Contramotivos Puntuacion

Autonomia 5,4 Afiliacion 6,6
Poder 51 Cooperacion 51
Logro 7,5 Hedonismo 4,1

Exploracion 6,5 Seguridad 4,2

Contribucion 6 Conservacion 4.4

Se observa las puntuaciones sobre 10 de los factores motivacionales encontrados que se dividen en los
motivos y contramotivos respectivos.

Fuente: Elaboracion propia tomado de Valderrama (2010).
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De esta manera, se puede observar que la motivacion de las personas encuestadas
esta determinada por los motivos o factores de aproximacion, a excepcion del primer par
donde predomina el contramotivo de Afiliacion; mientras que, en el segundo grupo de

factores existe igualdad entre el motivo de Poder y el Contramotivo de Cooperacion.

Asi, entonces, tras obtener las puntuaciones de cada uno de los factores
motivacionales encontrados, se diagramo el perfil motivacional de los encuestados a través
de un grafico radial, tal como se puede ver en la figura 2, el mismo que se utilizé para
observar el potencial de motivacion que tienen las personas frente a los componentes del

modelo.

Figura 2: Perfil Motivacional de los empleados

AFILIACION

COOPERACION CONTRIBUCION

AUTONOMIA

Se observa el gréafico del Perfil motivacional de los empleados de cuatro empresas lideres manufactureras de
Cuenca — Ecuador.

Fuente: Elaboracion Propia tomado de Valderrama (2010).
En esta figura se observa los factores predominantes en el perfil de las personas; asi, en el
grupo de encuestados se observa que predominan los factores de Logro, Afiliacion y
Exploracion. Por el contrario, los componentes menor puntuados fueron: el Hedonismo, la

Seguridad y la Conservacion.

Ahora bien, tras haber encontrado el perfil motivacional de los empleados se utilizd la

técnica de Minimos Cuadrados Parciales —PLS- que es un modelo de regresion que predice
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las variables dependientes junto con el analisis de los componentes principales que explican

a estas variables (Séenz y Tamez, 2014).

Asi, en primer lugar, se analizé la confiabilidad interna de las variables contenidas en el
instrumento de medicion a través del Alfa de Cronbach, la Fiabilidad Compuesta y la
Varianza Extraida Media. De esta manera, se obtuvieron los resultados que se observan en
la Tabla 5.

Tabla 5: Medidas de Confiabilidad

Varianza
Factores Alfa de Fiabilidad extral'_da
Cronbach compuesta media
(AVE)
AF 1,000 1,000 1,000
AU 1,000 1,000 1,000
CONS 1,000 1,000 1,000
CONT 1,000 1,000 1,000
COOP 1,000 1,000 1,000
EX 1,000 1,000 1,000
HE 1,000 1,000 1,000
LO 1,000 1,000 1,000
PO 1,000 1,000 1,000
SE 1,000 1,000 1,000

Se observan las medidas de confiabilidad del instrumento que mide los constructos del modelo.

Fuente: Smart PLS (2019). Elaboracion Propia.

Con respecto a la confiabilidad interna, el analisis confirma que todos los coeficientes
superan los niveles minimos requeridos. Esto quiere decir que, en el caso del Alfa de
Cronbach y de la Fiabilidad Compuesta, estos deben ser mayores o iguales a 0,7 para
afirmar que existe una buena consistencia interna en el constructo de una escala. Por otro
lado, la Varianza Extraida Media ~AVE- debia ser mayor a 0,5 en todos los constructos,
por lo tanto las variables independientes que son la edad, el género y el area explican en

mayor medida los componentes del modelo de lo que lo hace el error de medicion.

Por otro lado, se analiz6 la Validez Discriminante para comparar la correlaciéon entre los
indicadores y los constructos probando que estos no tienen relacién con otros que no
deberian tener y que las medidas de un mismo constructo se hayan altamente relacionadas

(Garcia, y Martinez, 2009). Asi entonces, para probar esta relacion, primero se comprobé
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que las correlaciones cumplan con el criterio de Fornell-Larcker (1981) el cual menciona
que la Varianza Extraida debe ser mayor a las correlaciones de los constructos al cuadrado
para que este se acepte satisfactoriamente (Arias, Coronado, y Perdomo, 2017). En este caso,

todas ellas tienen el valor de 1,00 tal como se puede notar en la Tabla 6.

Tabla 6: Validez Discriminante - Criterio de Fornell-Larcker

AF AU CONS CONT COOP EX HE LO PO SE
AF 1,000
AU -0,418 1,000
CONS -0,410 0,126 1,000
CONT 0,233 -0,294  -0,528 1,000
COOP -0,022 -0,043 -0,329 0,249 1,000

EX -0,189 0,118 -0,241 -0,025 -0,085 1,000

HE -0,018 0,082 0,228  -0,117 -0,095 -0,295 1,000

LO -0,266 -0,089  -0,203 -0,034  -0,084 0,195 -0,451 1,000

PO 0,034 -0,105 -0,035 -0,206 -0,373 0,087 -0,334 0,061 1,000

SE -0,118 -0,183 0,144  -0,090 0,064 -0,465 0,084 0,056 -0,461 1,000

Se observan los coeficientes para el andlisis de la Validez Discriminante.
Fuente: Smart PLS (2019). Elaboracion Propia.

Por otro lado, continuando con el analisis, es importante verificar si existe el fenémeno de
multicolinealidad entre las variables. Para determinar esto, se calcula el Factor de Inflacion
de Varianza —VIF- sabiendo que si este es mayor a 10 existira multicolinealidad entre las
variables. No obstante, el modelo propuesto no demuestra este fendmeno entre sus

indicadores.

Tras haber analizado las medidas de confiabilidad, se identificaron las relaciones existentes
entre las variables independientes y las dependientes. Para esto, se partié del célculo de
bootstrapping con un reemplazo de 5000 muestras para estimar la significancia de los

coeficientes path del modelo.

Asi, la Figura 3 muestra las relaciones existentes entre el area, como variable

independiente, y los factores motivacionales, siendo las variables dependientes.
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Figura 3: Relacion Area — Factores Motivacionales
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Se observan los coeficientes path y los valores P que determinan las relaciones significativas entre los

Factores Motivacionales encontrados y el Area a la cual pertenecen los empleados de las empresas.
Fuente: Smart PLS (2019). Elaboracion propia.

En la Figura 3, se encuentran las relaciones determinadas por el valor P, y el coeficiente
path; en este caso, la tnica relacion estadisticamente significativa se observa entre el Area y
el motivo de Exploracion con 0,042 debido a que en este caso se buscan aquellas relaciones
en las cuales su valor P se acerque a 0,00. Con respecto a los coeficientes path las
relaciones mas significativas se dieron entre los siguientes factores: la Exploracion con un
valor de 0,150; la Afiliacion obtuvo -0,128; la Conservacion alcanz6 0,115; finalmente, la

relacion con el Hedonismo marcé un valor de -0,105.

Continuando con los resultados de las relaciones entre estas variables, en la Figura 4 se

puede observar lo que ocurre cuando se analiza el género de los participantes con la
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presencia de los factores motivacionales. Asi pues, utilizando el valor P, se encontraron

cuatro relaciones estadisticamente significativas.

Figura 4: Relacion Género — Factores motivacionales
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Se observan los coeficientes path y los valores P que determinan las relaciones significativas entre el género
de los encuestados y los factores motivacionales encontrados.
Fuente: Smart PLS (2019). Elaboracion propia.

La primera relacion importante se da entre el género y el motivo de Exploracion con un
valor P de 0,00; la siguiente relacion significativa del modelo se da entre la variable
independiente y el factor de Hedonismo con un valor de 0,027; también se encontrd que el
género se relaciona positivamente con el contramotivo de Afiliacion con 0,039 y finalmente
con el factor motivacional de Poder con un valor P de 0,044. Por otro lado, con respecto a
los coeficientes path las relaciones mas fuertes se dan entre los siguientes factores: en
primer lugar la Exploracion con 0,248; después, esta el Hedonismo con -0.148; la siguiente

motivacién encontrada fue la Afiliacién con 0,139; posteriormente, el Poder marcé 0.132;
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después estuvo la Contribucion -0,125; finalmente, entre la motivacion por el Logro y el

género se encontrd una relacion con un valor de 0.113.

Finalmente, se analizan las correlaciones entre la edad y los factores del modelo. Asi, en la
Figura 5 se observan las correlaciones entre la variable explicativa o independiente y las

explicadas o también Ilamadas dependientes.

Figura 5: Relacion Edad — Factores Motivacionales
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Se observan los coeficientes path y los valores P que determinan las relaciones significativas entre la edad de

los empleados y los factores motivacionales encontrados.
Fuente: Smart PLS (2019). Elaboracion propia.

Asi entonces, en esta figura se observan algunas relaciones estadisticamente significativas
entre la edad de los participantes y los factores de Autonomia, Hedonismo y Conservacién
con valores P de 0,00. Ademas, también se encontr6 que la edad se relaciona positivamente
con la Afiliacion con 0.011, con la Cooperacion con un valor P de 0,025 y finalmente con
la Contribucion con 0,032. De igual manera, al analizar los coeficientes path también se
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encontraron relaciones significativas entre los factores y la edad; asi, el primer componente
fue el de Autonomia con -0,246; el siguiente fue la Conservacién con -0,237; en tercer
lugar estuvo el Hedonismo con un valor de -0,227; otra relacion se encontrd con la
Afiliacion con 0.185; el siguiente factor fue la Cooperacion con 0,158; otra de las
relaciones presentes fue la Contribucién con 0,155; finalmente, la ultima relacién se dio

entre la Seguridad y la edad con un coeficiente de 0.107.

Para terminar con el andlisis de resultados es importante determinar la variacion de los
factores del modelo frente a las variables independientes. Para esto, se calcula el R? con el
cual se obtiene el porcentaje en el cual las variables independientes explican a los factores

motivacionales.

Tabla 7: Coeficiente de determinacion - R*2

AREA GENERO EDAD

R cuadrado R cuadrado R cuadrado
AF 0,016 0,019 0,034
AU 0,000 0,008 0,061
CONS 0,013 0,000 0,056
CONT 0,001 0,016 0,024
COOP 0,001 0,004 0,025
EX 0,023 0,062 0,000
HE 0,011 0,022 0,051
LO 0,001 0,013 0,005
PO 0,000 0,017 0,002
SE 0,001 0,006 0,011
6,75 16,66 22,47

Total

Se observan los resultados del R? por cada uno de los factores motivacionales. Al final se suman los valores
del Area, Género y Edad y se multiplica cada resultado por 100 para obtener el porcentaje en el cual las

variables independientes explican a los factores motivacionales.
Fuente: Smart PLS (2019). Elaboracion propia.

En este caso, en la Tabla 8, se demuestra que el Area, la Edad y el Género explican en un
45,88% al modelo, siendo la Edad la que mayor relevancia tiene para las variables

dependientes.
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CAPITULO 4
4 DISCUSION

El presente estudio tuvo como objetivo identificar los Factores Motivacionales
presentes en los empleados de cuatro empresas manufactureras mas importantes de Cuenca
— Ecuador. Asi entonces, se determinaron los motivos y contramotivos de los encuestados

para después correlacionarlos con las variables propuestas.

En primer lugar, se encontr6 que el factor con mas relevancia del modelo fue la
motivacion por el Logro al haber alcanzado una puntuacion del 7,5 en una escala sobre
10,0, lo cual se relaciona con los hallazgos de Rojas, Berrios, Sanz, y Prada (2013), quienes
afirmaron que este motivo es el mas importante dentro del contexto laboral. Segln las
respuestas de los participantes estas personas se encuentran motivadas por situaciones
nuevas que impliquen alcanzar objetivos dificiles, se vuelven especialistas dentro de sus
areas de trabajo, por lo tanto buscan alcanzar todo lo que se proponen y por esto les molesta
la ineficiencia y la pérdida de tiempo. El reto para las empresas que tienen empleados
motivados por el logro es ofrecerles las recompensas adecuadas para el tipo de motivacion

que tienen y asi evitar que busquen nuevos retos profesionales fuera de la empresa.

Continuado con el analisis de este motivo, segun los autores estudiados, el factor de
Logro disminuye a medida en que la edad aumenta; sin embargo, los resultados de esta
investigacién no muestran una relacion significativa entre el Logro y la edad, ni tampoco
entre este factor y el area a la que pertenecen los empleados; no obstante, se encontré una
relacién directa entre el género y este motivo con un coeficiente de 0,113, comprobando
que, la motivacion por el logro se encuentra mas en los varones que en las mujeres del

estudio.

Por otra parte, el segundo factor del modelo que més puntu6 fue el contramotivo de
Afiliacion con un valor de 6,6 en una escala de 10,0. Segln los resultados del estudio, se
encontré una relacion inversa entre el factor y el area al obtener un coeficiente path de

-0,128 lo cual confirm6 que mientras menos comercial sea el area a la que pertenecen los
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empleados, existe més afiliacion entre ellos; ademas, se encontro otra relacion de este tipo
entre el género y el factor con un coeficiente beta de -0,139 lo que demuestra que las
mujeres participantes se motivan més por este factor en relacion a los varones; con respecto
a la edad, se comprobd lo que Rojas, Berrios, Sanz, y Prada (2013) encontraron en su
estudio, debido a que se demostrd que existe una relacion directa entre la variable
independiente y el factor de motivacion con un coeficiente path de 0,185; lo cual asegura

que, mientras mas edad tenga la persona, aumentara su motivacion por la afiliacion.

Asi, las personas del estudio que se mueven por este factor, indicaron que prefieren
evitar las situaciones conflictivas con los demas; también demostraron competencias para
trabajar en equipo pero, muestran una gran dependencia de la aprobacion de los demés
compafieros; por lo anteriormente expuesto, el reto de las empresas para motivar a los
empleados que se motivan por la Afiliacion, es crear un ambiente arménico para evitar que

los colaboradores se sientan desmotivados ante un mal clima laboral.

Con respecto al tercer motivo del modelo, el de Exploracion, este alcanzé un valor
de 6,5 sobre 10,0. Se puede decir que, en investigaciones previas este ha sido abordado
desde el enfoque de Maslow (1943) como la autorrealizacion, por lo tanto, se dice que a
este nivel no llegan todas las personas (Valderrama, 2010); sin embargo, en este estudio se
plantea a este motivo desde el deseo que tienen los empleados por ampliar su conocimiento,
enriquecerse de nuevas experiencias para descubrir e innovar en su campo; asi entonces, 10s
resultados del estudio demostraron que existe una relacion directa entre el area y este factor
con un coeficiente beta de 0,150; por esto, se confirma que predomina este motivo en areas
mas comerciales antes que en las técnicas; asi también, la motivacion por la exploracion
mostré una relacion positiva con el género, obteniendo un coeficiente path de 0,248; esto
muestra que el factor predomina en los varones encuestados. No obstante, en el caso de la

edad, no se encontraron relaciones significativas entre esta y la Exploracion.

El siguiente motivo encontrado con un resultado de 6,0 sobre 10,0, fue el de
Contribucidn, que también se encuentra plasmado en la teoria de Maslow (1943) como una

caracteristica de una persona autorrealizada. Los encuestados que se identificaron con este
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factor, eligieron respuestas vinculadas a la empatia, a la solidaridad y a la necesidad de
dejar un impacto positivo en el mundo. Segln los estudios de Proafio (2018), este fue uno
de los factores mas puntuados en su investigacion, sin embargo, en los resultados del
estudio, se encontrd que este se ubica en un cuarto lugar. Ademas, se determin0 que, tal
como el autor antes mencionado lo propuso, este motivo se encuentra mas en las mujeres
que en los varones, lo cual se verificd a través de una relacion inversa entre el factor vy el
género, alcanzando un coeficiente path de -0,125; asi también, se encontré una relacion
directa entre la edad y el motivo con un coeficiente beta de 0,155. Lo cual demuestra que
mientras mayor sea la persona se sentira mas motivada por este factor. No obstante, en

relacion al area, no se encontraron relaciones significativas con este motivo.

El quinto motivo presente en los empleados del estudio, fue el de Autonomia con un
puntaje de 5,4 sobre 10,0. De esta forma, quienes respondieron en base a este factor,
prefieren el trabajo independiente para alcanzar sus propios objetivos, lo cual tiene
consecuencias al momento de comprometerse con su equipo. Por otro lado, segin los
resultados encontrados en este estudio, no existe una relacion significativa entre el area en
la que se desempefian los empleados con la presencia de este motivo; sin embargo, al
momento de analizar lo que ocurre con la edad, se identific6 una relacion inversa con un
coeficiente path de -0,246 con lo cual se comprobd que, mientras menor sea la persona,
tendra mas motivacion por la Autonomia. Finalmente, con respecto a la relacion de este
factor con el género, Proarfio (2018) afirmé que los varones se mueven mas por este motivo;

no obstante, los resultados de esta investigacion, no determinaron tal relacion.

Tras haber descrito los motivos y contramotivos con mayor prevalencia entre los
empleados encuestados, ahora se abordaran aquellos que tuvieron un menor impacto entre
las personas. Asi, los siguientes factores encontrados con un valor de 5,1 fueron la
motivacion por el Poder y por la Cooperacion. En este caso, Valderrama (2010), los
determina como rasgos opuestos afirmando que, mientras mas poder busque la persona,
cooperard menos con los demas; sin embargo, los resultados muestran la misma
importancia frente a estos dos aspectos del modelo. Asi, para las personas encuestadas es

importante ser alguien influyente; ademas, algunos de ellos, desean ocupar posiciones de
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liderazgo que les permita encaminar a los demas haciendo uso de su autoridad. No obstante,
también reconocen que es importante colaborar con los otros, sin abusar del poder para

crear un trabajo en red, antes que uno a través de jerarquias.

En cuanto a las relaciones entre estos factores y las diferentes variables estudiadas
se encontrd que, no existe un vinculo entre la presencia de la motivacion por el Poder o por
la Cooperacion y el area a la cual pertenecen los empleados. Por otro lado, con respecto al
género y a la motivacion por el Poder se comprobd el hallazgo de Valderrama (2010),
debido a que se encontr6 un coeficiente path de 0,132 lo que demuestra la existencia de una
relacion directa entre este factor y el género; asi, se puede afirmar que los varones poseen
mas motivacion por el Poder que las mujeres. Por lo tanto, se rechaza lo determinado por
Alvarez (2012). Con respecto al contramotivo de Cooperacion no se evidencia una relacion
entre el género y este tipo de motivacion. Continuando con el andlisis de estos dos factores,
al momento de relacionarlos con la edad, no se encontraron relaciones significativas entre
esta y la motivacion por el Poder; por lo tanto, no se comprueba lo propuesto por San
Bartolomé y Vega (2015); no obstante, la motivacién por la Cooperacion si se relaciona
con la variable de la edad, debido a que se encontré una relacion directa con un coeficiente
de 0,158, lo cual confirmé que este factor se encuentra con mas prevalencia en las personas
de mayor edad.

El siguiente contramotivo presente en los encuestados, fue el de Conservacién con
un puntaje de 4,4. Este factor se vincula con la parte materialista que todos los seres
humanos poseen, pero que no es aceptada por muchos; por esta razon, segin Proafio
(2018), este fue el factor que mas bajo puntué en su estudio, no asi en la presente
investigacion. Asi entonces, con respecto a los resultados en esta dimension, se mostrd una
tendencia a acumular mas dinero y a conservar lo ganado. De esta manera, se determino
que existe una relacion positiva entre este factor y las personas que se desempefian areas
comerciales, obteniendo un coeficiente beta de 0,115. Con respecto al género no se
encontraron resultados significativos; por esta razon, no se comprob6 lo propuesto por San
Bartolomé y Vega (2015). En cuanto a la edad, los resultados demostraron que existe una
relacién inversa con un coeficiente path de -0,237 la cual afirma que en los empleados de

menor edad, existe una mayor prevalencia de este contramotivo.
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Otro de los contramotivos estudiados fue el de Seguridad que marco un valor de 4,2
en la escala. Las personas que se identificaron con este factor mostraron la necesidad a
alcanzar la estabilidad en las diferentes situaciones de su vida. Asi, tras evaluar los
resultados, no se encontraron relaciones significativas con el area en la que se desempefian
los encuestados, ni con el género; no obstante, al analizar lo que ocurre con la edad, se
encontré una relacion directa con un coeficiente beta de 0,107 lo cual confirma que las

personas mayores, buscan mas seguridad.

Finalmente, el dltimo factor puntuado en el estudio fue el Hedonismo. Esto, era de
esperarse debido a que, muy pocas personas aceptan que disfrutan del placer. Sin embargo,
a partir de los resultados, se encontrd una relacion inversa entre el area y la presencia del
factor con un coeficiente beta de -0,105 lo cual indica que, mientras menos comercial sea el
area a la cual pertenecen los empleados, ellos estaran méas motivados por este factor;
ademas, otra relacion inversa con un coeficiente path de -0,148 demostrd que, las mujeres
muestran una mayor tendencia a motivarse por el Hedonismo. Finalmente, con respecto a la
edad, se encontrd otra relacién de este tipo; asi, al analizar el coeficiente path de -0227, se

comprob6 que las personas de menor edad se motivan mas por este contramotivo.
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CAPITULO5
5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Respondiendo a la pregunta de investigacion, se puede decir que, tras haber
analizado el perfil motivacional de los empleados de cuatro empresas manufactureras mas
importantes de Cuenca — Ecuador, se ha encontrado que su potencial de motivacion esta
definido en primer lugar, por el Logro; después por la Afiliacion; y en tercer lugar, por el
motivo de Exploracion. Este resultado, difiere de los hallazgos de una de las teorias de la
motivacion mas difundidas: la de McClelland (1961), la misma que afirmaba que la

motivacion de las personas esta definida por el Logro, la Afiliacion y el Poder.

Asi, los tres factores motivacionales encontrados en este estudio, determinan la
motivacion de las personas encuestadas; por esta razon, las empresas deben considerar
estos aspectos al momento de disefiar e implementar planes de motivacion que generen un

verdadero impacto sobre los colaboradores a largo plazo.

Por otro lado, si bien los tres factores antes descritos son los que predominan en el
perfil motivacional de los empleados, no se puede dejar a un lado a los demas aspectos del
modelo; debido a que, si bien no determinan la motivacion de las personas, Si no son
considerados pueden generar desmotivacion, tal como Herzberg (1968) lo propuso en su
teoria. De esta forma, continuando con la descripcion del perfil motivacional de los
empleados encuestados, el siguiente factor encontrado fue el de Contribucion, seguido por
el de Autonomia, después el de Poder y el de Cooperacion con el mismo puntaje, le siguen

los contramotivos de Conservacion, Seguridad y en ultimo lugar el Hedonismo.

Con respecto a los objetivos del estudio, se puede decir que, efectivamente se han
encontrado relaciones entre los diez factores del modelo y las variables de Area, Género y
Edad. Por ejemplo, al momento de analizar los resultados entre el area en la cual se
desempefian los empleados encuestados y la presencia de los factores motivacionales se
encontraron relaciones significativas con la Exploracion, la Afiliacion, la Conservacion y el

Hedonismo.
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Con respecto al género, se determinaron algunas relaciones estadisticamente
significativas entre esta variable independiente y los factores del modelo. Asi, se puede
decir que en las mujeres predominan las siguientes motivaciones: Afiliacion, Contribucion
y Hedonismo, mientras que, en los varones se observa una tendencia a motivarse por los

factores de: Exploracion, Poder y Logro.

Finalmente, la ultima relacion analizada fue entre la edad y los factores
motivacionales. Asi, se encontro que las personas mas jovenes del estudio se motivan mas
por la Autonomia, la Conservacién y el Hedonismo; a diferencia de los empleados
mayores, quienes tienen un perfil orientado hacia la Afiliacion, la Cooperacion, la

Contribucion y la Seguridad.

Asi, tras haber analizado los factores que conforman el perfil motivacional de las
personas encuestadas, se puede decir que el tema de la motivacién no puede ser abordado
de manera general; sino que por el contrario, tal como Valderrama (2010) propuso, se
requiere de un modelo integrador que permita medir a la motivacion humana desde la
diversidad de las personas, entendiendo que esta es la que va a determinar en buena medida
el desemperio de quienes laboran dentro de las empresas. Por lo tanto, al igual que se miden
otros aspectos organizacionales, se deben realizar diagndsticos motivacionales periodicos
que permitan descubrir no solo el nivel de motivacion que tienen los colaboradores; sino,
descubrir aquellos aspectos y fuerzas que guian el comportamiento de las personas debido a
que, la motivacion o la falta de esta, sera la consecuencia de haber utilizado adecuadamente

los incentivos intrinsecos y extrinsecos.

Para finalizar se puede afirmar que, a pesar de haber realizado varios aportes con
este estudio, también se han encontrado algunas limitaciones que deberian tomarse en
cuenta para proximas investigaciones en esta linea. En primer lugar, este estudio se realiz6
con los empleados de empresas manufactureras, pero no se incluyeron a los obreros de las
mismas; por esto, se recomienda adaptar el cuestionario para que pueda ser utilizado por

todos los miembros de la organizacion;, por otro lado, se recomienda ampliar la
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investigacion a otros sectores, como por ejemplo: el de servicios, para conocer qué ocurre
con la motivacion en este contexto. Como Gltimo punto, se cree que este estudio explica en
gran medida lo que ocurre entre la presencia de los factores motivacionales frente a tres
variables independientes; sin embargo, fuera interesante incorporar otros aspectos tales
como: el nivel socioeconémico y el nivel de formacion de las personas para identificar si

los factores motivacionales se modifican frente a estos.
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ANEXOS

Anexo 1: Empresas cuencanas con mayor utilidad

Pos. Pos. Empresa Utilidad
(ventas)

107 86 CONTINENTAL TIRE 13.923.368
ANDINA

118 166 LACTEOS SAN 12.349.518
ANTONIO C. A.

235 95 INDUGLOB S.A. 6.184.607

257 89 CARTOPEL 5.597.868

433 379 EMBUTIDOS LA 3.075.792
ITALIANA

491 200 GRAIMAN 2.703.831

Ranking de empresas 2018 clasificadas segun sus Utilidades generadas

Fuente: Revista Ekos, 2018

Anexo 2: Obtencion de la muestra aleatoria

z%p.q.N

- e2(N-1)+pqZz?

n =

n=

n =

1,962 * (0,5)(0,5) * 831

0,052(844) + 0,9604

3,8416 * 207,75
2,075 + 0,9604

798.09
3,035

262.3

263
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